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Аннотация. В статье раскрываются особенности открытого обучения как ос-
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Основным ресурсом динамично развивающегося постиндустриаль-
ного общества является система непрерывного образования, направленная 
на удовлетворение образовательных потребностей человека в совершенст-
вовании профессиональных знаний, умений и навыков на протяжении всей 
своей жизни. Непрерывное образование понимается как «продуманная, ва-
риативная система обучения, которая позволяет человеку воспользоваться 
образовательными программами в соответствии со своими личными по-
требностями и запросами в различные периоды профессиональной дея-
тельности» [4, с. 12].   
В учреждениях профессионального образования реализуются обра-
зовательные услуги, основанные на требованиях ФГОС. Однако, профес-
сиональное развитие человека не заканчивается с окончанием учебного за-
ведения, а продолжает совершенствоваться в процессе выполнения опре-
деленных видов трудовой и профессиональной деятельности.  
В настоящее время в условиях цифровой экономики увеличивается 
количество организаций, которые рассматривают развитие персонала как 
необходимый фактор эффективности деятельности организации. На это 
влияют следующие причины.  
Первая причина заключается в высоких темпах развития экономики 
за счет появления современных инновационных технологий в производст-
ве и в бизнесе. Быстрый рост технологий приводит к тому, что количество 
информации удваивается каждые пять лет. Это приводит к тому, что впо-
следствии применения новых технологий производства и коммуникацион-
ных возможностей происходит трансформация большинства видов рутин-
ных операций. В связи с этим возникает необходимость в непрерывном 
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развитии кадрового потенциала сотрудников организации, которое реали-
зуется через внутрифирменное обучение и систему дополнительной про-
фессиональной подготовки и переподготовки. 
Вторая причина обусловлена вхождением российских предприятий в 
мировое экономическое сообщество и возросшим уровнем конкуренции. 
Для повышения конкурентоспособности на мировом рынке необходим вы-
сокий уровень квалификации сотрудников, реализующийся посредством 
качественно новых программ непрерывного образования. 
Третья причина обусловлена дефицитом сотрудников высокой ква-
лификации, который возник в связи с изменением системы профессио-
нального обучения, появлением новых видов деятельности. 
Понимание того, что «образование персонала – это один из факто-
ров, обеспечивающих успех фирмы, постепенно росло в промышленно 
развитых странах, например представители японского менеджмента уже в 
50 годы прошлого века отмечали, что главное богатство фирмы – это лю-
ди, промышленность это, прежде всего людские ресурсы и главная задача 
состоит в обеспечении ее квалифицированными кадрами. Именно поэтому 
в 70-е годы прошлого столетия была предложена концепция непрерывного 
образования, являющаяся и на сегодня эффективным инструментом, кото-
рый позволяет решить проблему соответствия квалификации персонала 
быстро растущим требованиям технического прогресса» [5]. 
Необходимость непрерывного образования связана с приходом в 
производство и бизнес представителей так называемого «нового поколения 
Х, которым сейчас 25–35 лет, характеризующихся как самостоятельные, со 
скептическим складом ума, опытные финансисты, им присуще сбаланси-
рованное отношение к распределению времени на работу и личную жизнь, 
не торопятся жить, не торопятся связывать себя с работодателями, не при-
знают безусловных авторитетов, не пугаются разнообразия, технически 
хорошо подкованы» [1, с. 57].  
Р. Гутман предлагает «несколько способов профессионального раз-
вития сотрудников нового поколения: 
 заполнить рабочее пространство возможностями для обучения и 
предоставить молодежи право выбора; 
 сделать тренинги постоянными и необходимыми событиями в 
жизни организации; 
 обучить самоменеджменту, умению управлять собой и планиро-
вать свое время; 
 осуществлять ситуативный анализ прогресса в учебной и профес-
сиональной деятельности, ежедневно поощрять людей за достигнутые ре-
зультаты в обучении» [1, с. 98]. 
Основными участниками непрерывного профессионального образо-
вания выступают взрослые люди. В педагогической науке выделилось осо-
бое направление, изучающее теоретические и практические аспекты обуче-
ния и воспитания взрослых, получившее название «андрагогика». Согласно 
андрагогическому подходу, взрослым человеком считается социально 
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сформированная личность, которая готова к принятию решений в соответ-
ствии со своими потребностями и социальным заказом общества, что обу-
славливает особенности взрослых обучающихся. К их числу относят: 
Потребность в обосновании – очевидный смысл изучения курса или 
раздела для применения его в практической деятельности. 
Потребность в самостоятельности – возможность выбора изучения 
того или иного курса и выстраивание собственного образовательного мар-
шрута. 
Назревшая необходимость – начало обучения только тогда, когда в 
этом возникла необходимость. 
Практическая направленность – ориентированная на решение кон-
кретных профессиональных задач в реальных производственных ситуаци-
ях [2, с. 31]. 
В процессе выполнения профессиональной деятельности специали-
сты часто сталкиваются с затруднениями, для решения которых имеющих-
ся знаний не хватает. Для преодоления данного противоречия взрослые за-
частую пытаются его разрешить посредством повышения квалификации. 
Однако традиционные способы представления учебного материала вы-
строены в соответствии с логикой научного знания и носят обобщенный 
характер (рис.). В данном контексте необходимо обогатить программу 
курса реальными ситуациями с алгоритмами их решения (рис.).  
        
Рис. Традиционное обучение 
        
Рис. Открытая система обучения 
Обобщенная схема 
действий 
Конкретная схема  
действий 
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Один из способов получения реальных производственных ситуаций – 
это использование богатейшего жизненного опыта обучающихся. Роль пре-
подавателя меняется от источника информации к организатору совместной 
деятельности по обмену опытом, что является основной особенностью от-
крытой системы обучения, характеризующейся тем, что обучающийся ста-
новится активным субъектом образовательного процесса (рис.). 
Активность обучающегося заключается не только в самостоятельном 
и осознанном выборе своей образовательной траектории, но и в возможно-
сти внедрения в содержание обучения своего личного и профессионального 
опыта и обмена им с остальными участниками образовательного процесса. 
 
 
Рис. Взаимодействие участников (У) с областью осваиваемого опыта (О),  
преподавателем (П) и друг другом в традиционном (А) и открытом (Б) обучении 
Исходя из вышесказанного, андрагогический подход в непрерывном 
образовании позволяет учитывать жизненный опыт обучающихся, их возрас-
тные особенности, способность к самообучению и выстраиванию индивиду-
альной образовательной траектории, вытекающей из его потребностей и за-
просов в разработке содержательных моделей непрерывного образования. 
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